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RÉSUMÉ
Les démarches de Gestion des Connaissances (GC) ont fortement évolué ces dernières an-
nées dans les entreprises. Elles sont devenues des démarches de GC 2.0 visant la transfor-
mation globale de l’entreprise tout en affirmant un nouveau rapport au savoir inspiré par
la vision organisante de l’organisation 2.0. En mettant en œuvre des dispositifs et pratiques
de Gestion des Connaissances 2.0, les entreprises sont amenées à emprunter des modes d’or-
ganisation parfois en rupture avec ceux qui avaient fait jusque-là leur performance. Cela
peut les conduire à vivre et à subir de nombreux paradoxes dans leurs modes de fonction-
nement. C’est le cas en particulier de certaines entreprises françaises qui ne disposent pas
toujours de clefs de compréhension pour mener cette mutation vers la GC 2.0. Cet article
propose d’explorer dans quelle mesure le mythe d’Astérix, comme grille d’analyse du rap-
port à la connaissance et à sa gestion, peut contribuer à l’appropriation de démarches GC
2.0 dans les entreprises françaises. À partir de l’étude du cas de l’entreprise Constructor et
d’un cadre théorique sur le mythe en management et celui d’Astérix, nous mettons en évi-
dence des similitudes existant entre le rapport à la connaissance véhiculé par ceux-ci et cer-
taines attitudes, postures et fonctionnements décrits par les acteurs de l’entreprise quant à
la Gestion des Connaissances. Ces similitudes sont une clef de lecture supplémentaire pour
comprendre pourquoi les démarches GC 2.0 ne sont pas aisément appropriées par les en-
treprises. Ce travail s’inscrit dans la lignée des travaux sur le rôle de la symbolique dans
l’appropriation des Systèmes d’Information.
Mots-clés : Gestion des Connaissances, Systèmes de Gestion des Connaissances, Organi-
sation 2.0, Appropriation, Mythes.
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ABSTRACT
KM processes in companies have profoundly changed in recent years. They became 2.0
KM processes that aim to transform the firm and are driven by a new approach of knowl-
edge in line within 2.0 organisations. These 2.0 knowledge management systems involved
oraganisational modes that disrupt with those that previously guided firms’ performance.
This can sometimes lead to paradoxical organizational dysfunctions as witnessed by the
difficulties faced by some traditionally hierarchical French companies. Through a case
study of Constructor and a theoretical background on Information Systems appropriation
in organizations and myths in management, we show how the Asterix myth contributes to
understand how 2.0. KMS are appropriated in such companies. We find evidence of simi-
larities regarding knowledge and Knowledge Management between the Asterix’ myth and
the behaviours and practices concerning knowledge management within Constructor. As a
result, the Asterix’ myth may be a relevant perspective for understanding the obstacles, ad-
vantages and appropriations of 2.0. KMS within French organizations. This paper con-
tributes to research papers dealing with the impact of symbolism in IS appropriation. 
Keywords: Knowledge Management, Knowledge Management Systems, Organization 2.0,
Appropriation, Myths.
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INTRODUCTION
Les démarches de Gestion des
Connaissances ont fortement évolué
ces dernières années dans les entre-
prises. De pratiques centrées sur la
mise en place de Systèmes de Gestion
des Connaissances comme « classes de
systèmes d’information dédiés au ma-
nagement de la connaissance organi-
sationnelle » (Alavi et Leidner, 2001,
p.114), c’est-à-dire de SI développés
pour soutenir et améliorer les proces-
sus de création, stockage, transfert et
utilisation/exploitation de la connais-
sance, elles sont devenues démarches
de GC 2.0 contribuant à la transforma-
tion globale de l’entreprise et affirmant
un nouveau rapport au savoir. 
Ces démarches se traduisent d’abord
par une forte évolution des Systèmes
de Gestion des Connaissances (SGC).
Ceux-ci apparaissent aujourd’hui
moins comme des systèmes d’informa-
tion permettant de gérer les connais-
sances, comme une ressource ou un
actif « classique » à valoriser et exploi-
ter, que comme des plateformes sup-
port d’interactions autour de la
connaissance (réseaux sociaux). Ces
SGC 2.0 sont vus comme au service
d’une mutation globale de l’organisa-
tion vers ce que l’on appelle « l’organi-
sation 2.0 », une modalité inspirée de
la littérature anglo-saxonne qui associe
l’entreprise à un marché des connais-
sances (Dudezert, 2013). En mettant en
œuvre ces démarches de Gestion des
Connaissances dites 2.0, les entreprises
sont amenées à se transformer selon
des modes d’organisation parfois en
rupture avec ceux qui faisaient jusque-
là leur performance. Comme l’évo-
quent les travaux sur l’appropriation
des SI dans les organisations (Orli-
kowski, 1992, 1996), cette introduction
de SI conduit naturellement à une re-
mise en question ainsi qu’à une trans-
formation des modalités d’action col-
lective mais aussi du sens donné à
cette action (structure de signification).
Dans le cas de l’introduction de SGC
2.0, cette remise en cause peut être
particulièrement profonde car il s’agit
de recréer du sens autour de l’action
collective, et parfois de faire évoluer la
manière dont l’entreprise conçoit la
nature de la connaissance organisa-
tionnelle et sa gestion. La mise en
œuvre de démarches de GC 2.0 peut
amener certaines entreprises à vivre et
subir de nombreux paradoxes dans
leurs organisations et modes de fonc-
tionnement (Fayard et Blondeau 2014 ;
Gaumand, 2014). 
Faute de prise de conscience de ces
hiatus et des transformations néces-
saires et adaptées, la Gestion des
Connaissances 2.0 peut conduire ces
entreprises à l’échec. C’est le cas, en
particulier, de certaines entreprises
françaises, longtemps tournées vers
l’industrie, et dont les modes d’organi-
sation sont très structurés et hiérarchi-
sés. Même si elles se sont fortement in-
ternationalisées ces dernières années,
elles évoluent dans un contexte histo-
rique et culturel spécifique mêlant ob-
jectifs de développement national,
soutien de l’État et entrepreneuriat.
Ces entreprises industrielles restent
centrées sur la maîtrise des risques et
sur l’optimisation de la production
moyennant une conception de la
connaissance organisationnelle, princi-
palement collective, incarnée dans des
routines et standards bien installés. Ce-
pendant, pour nombre d’entre elles,
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l’entrée dans l’économie de la connais-
sance les conduit à évoluer vers des
activités plus centrées sur les services.
Elles se déclarent intéressées par des
modes de management de la connais-
sance qui les rendraient plus inno-
vantes et créatives sans disposer pour
autant de clefs de compréhension per-
mettant de mener cette mutation vers
la GC 2.0. 
En France, le mythe d’Astérix est ex-
trêmement présent et évocateur. De-
puis 1961 et la sortie du premier album
des aventures d’Astérix et Obélix, ce
qui est devenu un mythe est abondam-
ment mobilisé pour donner à com-
prendre et à décrypter certains com-
portements et traits de la psyché
française. Convoqué dans l’analyse du
caractère politique des Français (Duha-
mel, 1985) ou dans celle du leadership
(Enrègle, 1985), il a, jusqu’à présent,
été peu cité dans le domaine du mana-
gement. Est-ce parce qu’Astérix n’a pas
été jugé assez sérieux, et certainement
très peu académique au regard de la
doxa anglo-saxonne ? Voyons y aussi
le postulat d’un impératif managérial
où la rationalité serait là pour libérer
les acteurs de l’emprise pénalisante
des mythes (March, 1999). 
Pourtant, les mythes font partie de
notre quotidien, et contribuent à la
création de sens. Ils participent de la
compréhension d’un environnement
qui ne s’arrête pas aux portes de l’en-
treprise. Partager un mythe peut certes
enfermer la pensée, mais aussi servir
de catharsis (Schmidt, 2013), d’objet
intermédiaire traducteur et créateur de
sens dans une démarche d’appropria-
tion d’innovations ou de transforma-
tions (Igalens, 2011). Le mythe est un
méta-langage, un système sémiolo-
gique autonome reposant sur un signi-
fiant (une unité verbale ou visuelle),
un signifié (ce que l’on veut exprimer
en mobilisant ce signe) et enfin un
signe qui rassemble et transcende le si-
gnifiant et le signifié pour créer du
sens (Barthes, 1957). Chacun est mobi-
lisé pour véhiculer un « concept my-
thique ». Le caractère fondamental du
concept lorsqu’il devient mythique est
que son sens devient spontanément
approprié par chacun de ses auditeurs,
même s’il n’a pas forcément tout à fait
le même sens pour chacun, Un sens
commun émerge permettant l’identifi-
cation de l’individu à sa communauté
(Burkert, 2013), un échange, un langa-
ge partagé et une action collective. Le
mythe révèle ce qui fait sens commun
entre les acteurs (Vernant, 1999). Il
remet en mémoire les repères fonda-
mentaux communément partagés dans
un groupe social. 
En matière de Gestion des Connais-
sances et d’appropriation des SGC, les
symbolismes comme les métaphores et
les mythes jouent un rôle déterminant
(Andriessen, 2008 ; 2011) (Nonaka,
1991). En particulier, en étudiant la GC
au Japon, Fayard (2006) démontre com-
ment les mythes nationaux comme celui
du samouraï jouent un rôle structurant
quant à la représentation qu’ont les ac-
teurs de la connaissance et de sa gestion
dans les entreprises japonaises. Dans ce
travail, nous proposons de mobiliser le
mythe d’Astérix comme révélateur de
structures de signification issues d’une
culture nationale partagée entre des ac-
teurs appartenant à des organisations
françaises. En remettant en mémoire ce
qui fait sens commun pour les acteurs
dans leur rapport à la connaissance et sa
gestion, le recours à ce mythe puissant
34
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dans l’imaginaire collectif français, peut
contribuer à libérer, et laisser s’exprimer,
les tensions entre le sens partagé et le
nouveau sens proposé. Il peut ainsi per-
mettre de mieux comprendre les dyna-
miques d’appropriation à l’œuvre dans
ces organisations lorsqu’elles déploient
des démarches de GC 2.0.
Cette contribution est structurée en
cinq parties. La première discute des
fondements théoriques de la recherche
et de la problématique de l’appropria-
tion des SGC 2.0 dans les entreprises.
La deuxième présente le Mythe du Vil-
lage d’Astérix en tant que grille d’ana-
lyse du rapport à la connaissance et à
sa gestion dans les entreprises fran-
çaises. La troisième expose la métho-
dologie de recherche fondée sur une
étude de cas menée chez Constructor1,
entreprise française de BTP. La quatriè-
me présente l’analyse du cas à la lumiè-
re du Mythe d’Astérix. Enfin la cinquiè-
me partie présente les contributions et
implications de ce travail.
1. FONDEMENTS
THÉORIQUES : GESTION
DES CONNAISSANCES, SGC
2.0, APPROPRIATION
ET MYTHES
1.1. La problématique
de l’appropriation des SGC 2.0
Si pour certains, la connaissance est
une information à valeur ajoutée
(Fahey et Prusak, 1998 ; Grover et Da-
venport, 2001), pour d’autres, c’est un
actif de l’entreprise (Dzinknowski,
2000), un processus cognitif individuel
(Schubert et al., 1998), un savoir-faire,
un tour de main propre à un individu
difficilement explicitable (Nonaka et
Takeuchi, 1995) ou encore une pra-
tique de travail développée par un in-
dividu sur un poste donné (Cook et
Brown, 1999 ; Brown et Duguid, 1991 ;
Wenger, 1998). Cette ressource cruciale
pour l’entreprise présente de multiples
dimensions qui nécessitent des dé-
marches spécifiques pour favoriser son
développement, son exploitation et sa
valorisation. La Gestion des connais-
sances renvoie à un ensemble dyna-
mique et continu de processus dis-
tincts et interdépendants de création,
de stockage, de transfert et d’applica-
tion des connaissances (Alavi et Leid-
ner, 2001). Elle est soutenue par des
technologies de l’information dont
l’objectif est 1) de codifier et partager
les meilleures pratiques, 2) de carto-
graphier les expertises en interne, et 3)
de créer des réseaux de connaissances
pour faciliter les échanges de connais-
sances entre les individus (Alavi et
Leidner, 2001). Centrés d’abord dans
les années 1990 sur des technologies
permettant le stockage de la connais-
sance sous forme de documents struc-
turés (Bases de Connaissances), les
Systèmes de Gestion des Connais-
sances ont progressivement évolué
vers des technologies plus collabora-
tives pour, ces dernières années, appa-
raître moins comme des systèmes gé-
rant la connaissance que comme des SI
support des interactions et relations
autour de la connaissance (technolo-
gies dites de réseaux sociaux) visant à
35
1 Constructor est un pseudonyme.
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la transformation globale de l’entrepri-
se autour de la connaissance, et affir-
mant un nouveau rapport au savoir
(Dudezert, 2013). Ces SI sont basés sur
des technologies Web 2.0, dites social-
based telles que les Blogs, Wikis, RSSi,
Folksonomy ou les plateformes de ré-
seaux sociaux. Ils sont appelés SGC
2.0 (ou KMS 2.0) (McElroy, 2002).
Comme toutes démarches de dé-
ploiement de Systèmes d’Information,
la mise en place de démarches de Ges-
tion des Connaissances dans les orga-
nisations conduit à une véritable trans-
formation organisationnelle et à la
nécessité de reconstruire le sens. La
mise en usage de la technologie nou-
velle introduite (appropriation) est le
fruit d’une création de sens qui passe
par une construction sociale complexe
dont l’issue est souvent impossible à
définir a priori (Pinch et Bjiker 1984 ;
1987 ; De Vaujany, 2006). Dans des tra-
vaux plus spécifiquement centrés sur
l’introduction de SGC, Orlikowski
(1996 ; 2000) soutient que cette créa-
tion de sens est le fondement de l’ap-
propriation du SGC. Cet auteur sou-
ligne que lors de l’introduction d’un
SGC, les différentes pratiques dans et
autour de la technologie, reproduisent
ou renforcent les structures sociales de
l’entreprise. Celles pourvoyeuses de si-
gnification sont en particulier modi-
fiées par l’introduction d’une nouvelle
technologie. Or, dans les phases de
transformation, la nouvelle création de
sens peut être vue comme préalable à
l’apparition de formes organisation-
nelles (Weick, 1995). Les travaux ré-
cents de Sellin (2011), Khalil et Dude-
zert (2014), Gaumand (2014)
soulignent à quel point lors de l’intro-
duction de SGC 2.0 dans les organisa-
tions, la construction de sens autour de
la technologie et des nouvelles moda-
lités d’action associées est un enjeu
crucial pour la réussite de la mise en
place du SGC. 
De fait, le déploiement de SGC 2.0
dans les entreprises implique l’appro-
priation par les acteurs de modalités
d’action collective spécifiques mais
aussi d’un rapport à la connaissance
particulier qui associe l’entreprise à un
marché des connaissances (organisa-
tion 2.0). Ces modalités d’action collec-
tive reposent sur quatre caractéris-
tiques : 1) une vision individuelle de la
connaissance associée à la figure du
salarié comme entrepreneur de sa
connaissance, soit un individu ayant la
capacité de créer des connaissances
pour son propre compte et dont l’ob-
jectif est principalement leur dévelop-
pement entendu comme un actif à va-
loriser ; 2) un projet collectif défini en
fonction des besoins (ad hoc) et se
structurant sous la forme d’un réseau
constamment reconfiguré ; 3) de nou-
velles formes d’encadrement du travail
fondées sur l’auto-organisation entre
acteurs et la collaboration ; 4) une ac-
tion collective régulée non plus par la
supervision hiérarchique mais par le
contrôle social (Boughzala et de Vree-
de, 2010 ; Deschamps, 2009 ; Hamel,
2007 ; McAfee, 2006 ; 2009 ; Roulleaux-
Dugage, 2007 ; Tapscott et Williams,
2008).
Les SGC 2.0 vont donc s’inspirer
d’une vision de la connaissance et de
sa gestion où l’entreprise devient une
plateforme de relations entre individus
connaissant. Les savoirs collectifs ou
routines (Nelson et Winter, 1982), ne
sont plus considérés comme aussi dé-
terminants. L’organisation du travail
36
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optimale n’est plus strictement plani-
fiée, organisée et systématisée par le
haut, mais auto organisée par les indi-
vidus en fonction des besoins et de
leurs évolutions. En la matière, la seule
« structure stable » serait le réseau so-
cial de l’organisation, fondé sur les re-
lations informelles et les échanges ho-
rizontaux. Ce mode d’organisation est
considéré comme le plus efficace pour
générer la connaissance qui confère
des avantages concurrentiels à l’entre-
prise. Enfin, la philosophie de ces SGC
soutiendrait que pour une création ef-
ficiente de connaissance, l’action col-
lective ne doit plus être régulée par
une supervision hiérarchique, mais par
le seul contrôle social (Dudezert,
2013).
Or, ce rapport à la connaissance ne
fait pas forcément sens dans toutes les
entreprises. L’histoire, le métier et les
valeurs peuvent les avoir amenées à
construire un autre rapport à la
connaissance. Ainsi, pour qu’une dé-
marche de GC 2.0 soit appropriée dans
une organisation, il faudra comprendre
le rapport à la connaissance de celle-ci
et identifier les éventuelles tensions/
paradoxes avec celui porté par le SGC
2.0. Pour cela l’analyse des mythes qui
structurent le rapport à la connaissance
de l’entreprise est une voie à explorer.
1.2. Mythes et appropriation
des SGC
Les organisations, comme toute com-
munauté humaine, véhiculent des ré-
cits imaginaires, des formes symbo-
liques imprégnées de références
mythiques (Cabin, 1999). Les ap-
proches néo institutionnalistes, et no-
tamment les travaux de Meyer et
Rowan (1977), soulignent en particu-
lier que l’organisation est le reflet de
mythes rationnalisés de l’environne-
ment. Certains produits, services, tech-
niques et politiques sont institutionna-
lisés au point de devenir des règles
tacites allant de soi, spontanément, ja-
mais remises en cause, ou même expli-
citées. Ils fonctionnent comme des
mythes puissants et omniprésents dans
l’environnement, dont l’intégration
dans l’organisation renforce en retour
la légitimité de celle-ci. 
Devant cette question, la première
approche consiste à déconstruire le
mythe entendu comme une source
d’aliénation pour l’individu et de non
performance pour les organisations.
L’adoption de ces objets institutionna-
lisés est vue comme pouvant nuire aux
critères d’efficience et d’efficacité.
Cette approche rejoint la perspective
adoptée par R. Barthes dans Mytholo-
gies (1957). Dans cet ouvrage, l’auteur
se décrit comme un mythologue dont
le rôle est de décrypter le mythe pour
libérer l’individu de l’aliénation qu’il
crée. Pour lui, ils représentent des
forces motrices. L’analyse des mythes
« petit-bourgeois » a pour objectif de
faire prendre conscience de leurs ef-
fets sur les comportements des ac-
teurs-consommateurs. C’est dans cette
perspective que s’inscrivent les travaux
en Sciences de Gestion de March
(1999) qui décodent les grands mythes
du management (La Rationalité, la Hié-
rarchie, le Leader et l’Efficience histo-
rique) pour favoriser l’innovation. En
décryptant ses mythes qui structurent
les organisations, l’objectif de J. March
est de faire sortir les managers et futurs
managers de ces schémas « aliénants »
pour les amener à plus d’inventivité et
37
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d’efficacité dans la pratique managéria-
le. Dans cette lignée, Grimand (2005)
s’intéresse aux mythes organisationnels
de la Gestion des Connaissances dans
les organisations. Il met en évidence la
dimension mythique de la diffusion
des pratiques de Gestion des Connais-
sances dans les entreprises. 
Pourtant si le mythe peut enfermer
l’organisation dans une logique qui
n’est pas celle de l’efficacité mais celle
de la légitimité, le mythe peut aussi
avoir des vertus. Quand Jean-Pierre
Vernant écrit « L’univers, les dieux, les
hommes. Récits grecs des origines » en
1999, il se décrit lui aussi comme un
mythologue dont le rôle n’est pas de
déconstruire les mythes, mais au
contraire de les transmettre par-delà
les âges. Il y voit une nécessité dans
une époque où tout change très vite et
où les repères disparaissent. La trans-
mission des mythes de la Grèce An-
cienne est pour lui le moyen de re-
créer du sens, de remettre en mémoire
ce lien qui unit les peuples occiden-
taux depuis des millénaires. Comme
l’évoque d’Iribarne (1989), les humains
vivent dans un univers de signification.
Or loin d’être universelle cette signifi-
cation est « toujours liée à une sorte de
langage particulier » qui est la culture
(p. V). Cette culture fournit un référen-
tiel permettant aux acteurs de donner
un sens au monde où ils vivent : « Elle
désigne, classe, repère, relie, met en
ordre » (p. VI). Les mythes sont des ré-
vélateurs de cette culture. En créant un
méta-langage, compréhensible par
tous, ils apportent des explications, ré-
concilient des contradictions et aident
à résoudre des dilemmes (Bolman et
Deal, 1984). Aussi, ils sont nécessaires
pour créer du sens, de la solidarité et
de la certitude. Pour ces auteurs, d’une
certaine manière, ils nous permettent
de rester sains d’esprit face à l’incerti-
tude de notre environnement. Comme
l’évoque Burkert : « Adultes et enfants
les aiment et, en un sens, en ont besoin.
Car ces récits, en cherchant à donner
un sens aux choses, parlent d’un
monde humain impossible à analyser
comme on le ferait pour un simple as-
semblage de composants électro-
niques » (2013, p. 9). 
Concernant l’entreprise, Bowles
(1989) précise que, dans un environ-
nement où l’Église et la religion ne
jouent plus un rôle structurant, les
mythes sont tout particulièrement pré-
sents et nécessaires dans les pratiques
de travail. Leurs développements au
sein des organisations sont cruciaux
non seulement pour faciliter le travail,
mais aussi pour l’intégration sociale de
ses acteurs. 
Dans le cadre des pratiques de ma-
nagement des SI, les mythes, symbo-
lismes et dimensions culturelles sont
ainsi naturellement présents (Kaarst-
Brown et Robey, 1999). Hirscheim et
Newman (1999) ont montré que dans
le contexte du développement de TI,
ils offrent des éléments de simplifica-
tion et de compréhension du réel qui
permettent aux acteurs de faire face à
leur environnement de travail2. En ma-
38
2 “By patterning behavior and responses to others’ behavior, symbol-ism reduces a messy, complicated world
to a simplier one. It also facilitates cohesion, permitting individuals to become accepted members of a group”
(Hirscheim et Newman, 1999, p. 57).
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tière de Gestion des Connaissances, les
symbolismes comme les métaphores et
les mythes jouent un rôle déterminant
(Andriessen, 2008 ; 2011) (Nonaka,
1991). 
Construits au fil du temps, véhiculés
par les contes et récits, les mythes
« historiques » (Burkert, 2013) ou natio-
naux jouent en particulier un rôle
structurant (Fayard, 2006). En décri-
vant le passé spécifique de grandes fa-
milles et de nations, ces mythes contri-
buent à la reproduction d’un univers
fictionnel dans lequel un groupe social
se reconnaît. Pour ce groupe social,
ces mythes contribuent à interpréter et
à donner du sens au réel. Par ricochet,
ces mythes structurent aussi le réel de
ce groupe et construisent les structures
de significations. Structurés autour
d’un méta-langage et de chaînes de
symboles et de représentations, ces
mythes sont identifiables et leur analy-
se permet de décrypter le rapport de
ce groupe social aux artefacts qui les
entourent. Sous l’influence de la mon-
dialisation, ces dimensions de struc-
tures de signification influencées par la
culture nationale sont peu étudiées
pour analyser l’appropriation d’objets
de gestion et en particulier des SGC.
Sont surtout pris en compte les
contextes organisationnels, individuels
et technologiques d’appropriation
(Pelligri et Dudezert, 2005). Dans ce
travail, nous proposons de mobiliser le
mythe d’Astérix pour décrypter le rap-
port à la connaissance et à la GC
construits par les acteurs dans les orga-
nisations françaises et comprendre les
dynamiques d’appropriation des SGC
2.0. 
Partie 2. Astérix et le Village
Gaulois : un mythe
pour explorer l’appropriation
des SGC 2.0
Astérix né en 1959 d’un pur hasard.
René Goscinny et Albert Uderzo se
voit confier par l’homme d’affaires
Georges Dargaud la mission de lancer
un magazine de Bandes Dessinées
pour enfants baptisé « Pilote ». Les deux
auteurs cherchent alors une idée de
création d’une série BD pour le maga-
zine. Ils décident de la situer dans la
Gaule de Jules César, se documentent
sur cette période pour susciter un uni-
vers crédible, et donnent naissance à
deux personnages emblématiques. La
série trouve rapidement son lectorat
car elle répond aux aspirations des
Français de l’Après-Guerre. En incar-
nant l’idéal de la résistance du petit
contre le fort, contre les impérialismes
(l’Empire Romain) et les totalitarismes
(les Goths et Normands) mais aussi la
défense des libertés individuelles
contre toute forme d’uniformisation ou
d’oppression, « Astérix alimente un
nouveau mythe français : non plus
celui d’une France souveraine dans
son Empire d’Outre-Mer, mais celui
d’une nation indépendante non-ali-
gnée, anti colonialiste et anti impé -
rialiste » (Rouvière, 2011 ; 2013). Il
 véhicule également des repères fonda-
mentaux qui structurent les schémas
culturels français, et en particulier la
« logique de l’honneur » mis en avant
par d’Iribarne (1989). Symbole de la
force du mythe, le premier satellite
français lancé dans l’espace porte son
nom : Astérix ! 
Ce mythe met en exergue l’image
d’un gallo-français à la franche gaieté,
39
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volontiers frondeur et susceptible, et
qui exprime son goût pour la convivia-
lité à travers les plaisirs de la table et
de l’amour (Rouvière, 2013). Le succès
d’Astérix à travers les années en BD
comme au cinéma, et le succès com-
mercial et médiatique du nouvel opus,
repris par Jean-Yves Ferri et Didier
Conrad comme du film réalisé par
Alexandre Astier, montre qu’Astérix
reste un mythe fortement créateur de
sens en France. C’est à ce titre qu’il
contribue à un cadre d’analyse pour
explorer le rapport à la connaissance
et à sa gestion dans les entreprises
françaises.
2.1. Connaissance et Gestion
des Connaissances
dans le Village Gaulois
Notre analyse du rapport à la
connaissance et à la GC dans le mythe
d’Astérix s’appuie sur les travaux ap-
profondis de Nicolas Rouvière (2008,
2013), spécialiste de l’œuvre d’Uderzo
et Goscinny.
Le Village Gaulois est tout d’abord
d’un univers anti-élitiste. Dans Astérix,
il n’existe pas de séparation entre une
élite d’hommes extraordinaires et le
reste de la tribu. Dans ce village, les
connaissances de chacun sont appré-
ciées pour leurs spécificités. Astérix et
Obélix ne sont pas des héros mais
« quelques-uns des personnages du vil-
lage3 » qui ne peuvent rien faire l’un
sans l’autre. Astérix a certes l’intelligen-
ce mais pas la force. Obélix a la force
mais pas l’intelligence. Le chef Abrara-
courcix quant à lui, n’est pas non plus
un héros. S’il affiche les attributs d’une
véritable autorité, il est traité par les
habitants du village comme un égal
qui n’hésite pas à faire le coup de
poing, et qui tombe régulièrement de
son pavois. Abraracourcix est démo-
cratiquement élu, et les villageois
veillent à ce que ses droits et ses de-
voirs ne conduisent pas à l’absolutis-
me. Rouvière (2008) y voit un « Clovis
de carnaval ». Assurancetourix, le
barde, qui revendique un élitisme lié à
son art, est régulièrement bâillonné
pour la distinction qu’il souligne entre
culture « cultivée » et culture festive,
bruyante et populaire… gauloise !
Néanmoins il fait intégralement partie
du village quand son action contribue
au bien-être de celui-ci. Accepté et in-
tégré4, tous s’engagent à le sauver
(comme intrinsèquement l’un des
leurs) quand il est en danger ou mis en
difficulté5, voire exploitent ses compé-
tences pour voler au secours d’autres
peuples de la planète6. Quant à Pano-
ramix le druide, si sa sagesse et sa po-
sition paraissent mystérieuses, il n’est
pas non plus un personnage à part du
fait de ses vastes connaissances et de
ses pouvoirs magiques. Il n’est pas lui
non plus infaillible et sa tendance à
l’autosatisfaction due à un égo surdi-
mensionné, est vite remise en ques-
tion7. Même la potion magique, dont la
40
3 Voir page de garde de chacun des albums.
4 Voir « Le combat des chefs ».
5 Voir « Astérix et les Normands ».
6 Voir « Astérix chez Rhazade ».
7 Voir « Le combat des chefs » ou le « Domaine des Dieux ».
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recette entourée de mystère, se trans-
met de « bouche de druide à bouche de
druide », est rabaissée dès le premier
album à une simple recette de cuisine
quand le druide déclare pouvoir lui
donner toutes sortes de goût8. Dans le
Village Gaulois, le savant, et néan-
moins fantasque, Panoramix ne relève
pas d’une élite. Il incarne plutôt la sa-
gesse de l’expérience et le bon sens
commun. 
Les villageois respectent le savoir des
autres, mais se refusent à ce qu’il
conduise à fonder la supériorité d’un
membre de la communauté sur un
autre. Dès qu’un des personnages se
prend trop au sérieux, il est tout aussi-
tôt tourné en dérision et rappelé à sa
propre réalité. L’anti-élitisme est telle-
ment fondateur de l’unité du village
que l’explosion du collectif sera sur le
point de se produire quand les Ro-
mains qualifieront Astérix de person-
nage le plus important du village, et
tenteront ainsi de créer une rupture
dans cette égalité unanime9. La potion
magique est donnée à tout le monde et
pas seulement à des « professionnels »
partant en guerre. Même les femmes y
ont accès au fil des albums. Dans ce
contexte, chacun est libre et considéré
pour ce qu’il est fondamentalement.
Ainsi, le socle des valeurs communes
sur lequel s’érige le vivre ensemble est
une égalité conviviale bon enfant.
Dans le village, les connaissances indi-
viduelles sont valorisées, mais dans
l’égalité des conditions partagées. La
convivialité et le respect du bien vivre
ensemble créent des connaissances et
des routines collectives valorisées
comme l’organisation de banquets, les
bagarres et résolutions de celles-ci, les
attaques des Romains et la fête de la
victoire de Gergovie10…
Ces connaissances se développent
autour d’un projet collectif partagé de
long terme et structuré autour de va-
leurs profondes. Dans ce village, les
chamailleries vont bon train mais tous
se retrouvent dans la défense de ces
valeurs communes d’égalité et de res-
pect des libertés individuelles et col-
lectives contre l’oppression. Ces va-
leurs et ce sens partagé portent
l’ensemble du Village Gaulois tout au
long des albums, et ce, malgré les évo-
lutions de l’environnement extérieur.
La structure qui porte le projet collectif
est la communauté avec une distinc-
tion forte entre ce qui, physiquement
et culturellement, en font partie, et…
les autres, tous les autres, qui n’en
sont pas. La clôture protectrice de l’es-
pace de vie est de ce point de vue si-
gnificative car elle distingue la commu-
nauté du reste du monde. Aussi,
l’arrivée dans le Village de person-
nages extérieurs comme dans Le Ca-
deau de César (Orthopédix et sa
femme) ou dans Astérix et les Nor-
mands (Goudurix) par exemple, n’est
pas immédiatement vue de façon posi-
tive. Il faut du temps à la communauté
pour admettre une autre façon de
vivre. Surtout le Village refuse de se
voir imposer un projet qui ne serait
pas le sien. Il n’en est pas pour pour-
41
8 Voir « Astérix le gaulois ».
9 Voir «La zizanie ».
10 Voir « Astérix en Corse ».
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tant hermétiquement fermé. Il n’hésite
pas à partager ses valeurs et compé-
tences avec les peuples hors de Gaule
qui souffriraient d’une oppression ab-
solutiste11 ou de totalitaire12. Pour cela,
le Village envoie des « ambassadeurs »
partout dans le monde. Astérix et Obé-
lix sont chargés de cette mission, par-
fois accompagnés par un autre
membre du Village. À leur retour, le
Village leur demande de raconter leurs
rencontres avec ces « autres » / « étran-
gers » que l’on va aider, connaître et re-
connaître mais qui restent différents
(« ils sont fous ces ... »). Avec le temps,
le Village Gaulois accueille peu à peu
les membres extérieurs à la commu-
nauté et les respecte dans toute leur
intégrité. Dans Astérix en Corse, tous
les personnages extérieurs au Village
qui s’y sont rendus, ou que les
membres de la communauté ont ren-
contré, sont accueillis chaleureusement
pour célébrer ensemble la victoire de
Gergovie. Même César et les Romains
ne sont pas rejetés en tant qu’indivi-
dus. Comme l’évoque Rouvière (2013),
le Village ne s’oppose pas à César
pour l’éliminer, il ne se pose pas en li-
bérateur de la Gaule. Sa résistance re-
lève de l’honneur. Elle consiste à faire
enrager César en l’empêchant de se
prévaloir de la Conquête de la totalité
de la Gaule ! L’histoire est en marche
et les résistants gaulois ne cherchent
pas à empêcher le processus général
de la modernité qu’ils savent inéluc-
table. Toutefois, ils souhaitent avoir le
temps de l’appropriation pour que
cette modernité soit conciliée avec
leurs valeurs profondes d’égalité et de
respect des libertés individuelles et
collectives. 
Troisième élément structurant dans
cet univers : une animation de l’action
collective par une hiérarchie élue dé-
mocratiquement. 
Dans le Village Gaulois, tout ne re-
pose pas sur des décisions indivi-
duelles. Chacun ne fait pas ce qu’il
veut, mais chacun est respecté. En par-
ticulier, le chef (Abraracourcix), élu
démocratiquement13, même s’il peut
être tourné en dérision, est accepté en
tant qu’animateur de l’action collective.
Lorsqu’un problème apparait, une ré-
union est organisée dans sa hutte pour
décider de l’action collective à mener.
Le chef écoute les différents protago-
nistes, commente avec sa connaissance
propre de la situation, remet en pers-
pective par rapport aux valeurs et au
projet collectif du Village, puis décide
et ordonne l’action : par exemple la
prise en charge de Goudurix par Asté-
rix et Obélix dans Astérix chez les Nor-
mands, ou le départ des deux com-
pères pour Lutèce dans Astérix et la
Serpe d’Or. Il affiche et possède les at-
tributs, temporaires, et qualités d’un
véritable chef, a la connaissance de la
situation politique extérieure, prend
ses responsabilités en cas de crise, et
agit dans le sens de l’intérêt collectif14.
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11 Voir « Astérix chez les Bretons », « Astérix en Hispanie », « Astérix chez les Helvètes »….
12 Voir « Astérix et les Goths », « Astérix et les Normands », « Astérix chez Rhazade », « Astérix chez les
Pictes »….
13 Voir « Le Combat des chefs ».
14 Voir, en particulier, « Le combat des chefs ».
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Il assume les symboles de l’autorité, de
la responsabilité et de l’unité à travers
le pavois et le fauteuil surélevé dans sa
maison… En retour, la communauté ne
se voit pas sans lui, et lorsqu’il part en
cure pour soigner son foie15, Astérix et
Obélix l’accompagnent pour être sûr
qu’il revienne bien. 
De fait, dans le Village Gaulois, la ré-
gulation de l’action collective ne se fait
pas sur une base individuelle autono-
me, ou auto-organisée, mais repose
sur une règle démocratiquement éta-
blie et respectée par tous. Le Village
Gaulois n’est pas un joyeux chaos où
aucune règle ne règne. Les citoyens
villageois sont tous respectueux des us
et coutumes qui y ont été établis. Ceci
se remarque particulièrement dans « Le
Combat des chefs ». Abraracourcix se
soumet aux règles d’élection établies
collectivement, même si ce n’est pas à
l’avantage du village. En revanche, les
Gaulois refusent celles qu’ils jugent ab-
surdes et non élaborées démocratique-
ment. Ainsi dans « Astérix légionnai-
re », pour sauver Tragicomix, le fiancé
de Falbala, Astérix et Obélix s’enga-
gent dans l’armée romaine. Au départ
ils souhaitent se fondre dans les règles
et font la queue comme tout le monde
pour s’enrôler, et assument les tâches
qu’on leur ordonne d’effectuer. Toute-
fois, dès que l’absurdité se répète, ils
mobilisent spontanément le Système
D, un synonyme occulte de la potion
magique.
À partir de cette interprétation, on
peut analyser les différences entre le
rapport à la connaissance et à la ges-
tion des connaissances, véhiculés par
ce mythe et celui inspirant les pra-
tiques de GC 2.0.
2.2. Le Village Gaulois
et la GC 2.0
Concernant le rapport à la connais-
sance, dans les démarches de GC 2.0,
ce qui compte est moins le respect des
différences et l’égalité des acteurs dans
leur capacité à générer des connais-
sances que l’individu et son efficacité à
créer lui-même de la connaissance. Il
semble que dans nombre d’entreprises
s’inspirant d’une GC 2.0, le projet col-
lectif soit peu mis en avant. Il est régu-
lièrement à construire au gré des be-
soins, contrairement au projet collectif
du Village Gaulois, durable car repo-
sant sur des valeurs profondément an-
crée dans les mœurs et une continuité
historique. Ensuite, les démarches GC
2.0 sont fondées sur l’idée que l’effica-
cité peut aller jusqu’à l’absence de su-
pervision hiérarchique (chef) au profit
d’une animation de la collaboration
(facilitateur). Nul ne privatise de ma-
nière définitive le rôle d’autorité, d’uni-
té et de responsabilité. Enfin, les règles
de la vie sociale véhiculées et inspirées
par le SGC 2.0 pour l’organisation 2.0,
ne sont pas prédéfinies et discutées
démocratiquement, mais issues d’un
contrôle social qui peut conduire à
l’oppression et à la négation des liber-
tés individuelles. Les règles ne sont pas
démocratiquement construites mais
établies autour de groupes d’acteurs
qui s’entendent entre eux. Elles ne
sont pas explicitement exprimées et ne
43
15 Voir « Le bouclier Averne ».
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sont donc pas discutées collective-
ment. Elles sont informelles, en forme
d’arrangements de type contractuels,
ou de marché basés sur l’échange de
dons et de contre-dons. On voit là que
le rapport à la connaissance et à sa
gestion porté par les démarches 2.0
peut entrer en tension avec des rap-
ports autour de la connaissance et de
sa gestion construits autour du mythe
d’Astérix (voir tableau 1). 
3. MÉTHODOLOGIE
DE RECHERCHE
Pour illustrer comment le recours au
mythe du Village Gaulois d’Astérix
peut servir de grille d’analyse pour ex-
plorer les dynamiques d’appropriation
des SGC 2.0 dans des entreprises ayant
évoluées dans un contexte culturel et
historique français, nous proposons
44
Tableau 1 : Grille de comparaison du rapport à la connaissance
et de la gestion des connaissances dans les démarches GC 2.0
et dans le mythe d’Astérix
Gestion des Connaissances 2.0 Mythe d’Astérix
Connaissances Issues du Knowledge Entrepre-
neur :
Individu ayant une capacité à
créer des connaissances pour son
propre compte 
Issues des villageois et des rou-
tines collectives :
Connaissances propres des indivi-
dus, respectées dans leurs spécifi-
cités et toutes considérées
comme égales (anti-élitisme) mais
aussi connaissances collectives
structurantes.
Projet collectif Défini en fonction des besoins
« ad hoc »
Structuré autour du réseau
Projet porté par tout le village sur
le long terme, fondé sur des va-
leurs profondes
Structuré autour de la commu-
nauté mais non hermétiquement
fermé (« ambassadeurs »)
Animation de l’action
collective
Auto organisation entre acteurs
fondée sur la collaboration
Le manager devient l’animateur
de la collaboration
Animation par un chef élu démo-
cratiquement assumant responsa-
bilité, autorité et unité
Régulation de l’action
collective
Contrôle social : arrangements de
types contractuels entre acteurs
Démocratie : Règles explicites,
démocratiquement construites +
convivialité et bien-vivre en-
semble
Sinon : Système D.
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une étude de cas sur l’entreprise
Constructor. Ce choix se justifie par le
caractère exploratoire de notre re-
cherche qui vise à examiner un phéno-
mène contemporain dans son contexte
réel (Yin, 1984). La focalisation sur un
cas particulier permet d’analyser, de
manière approfondie, le rapport à la
connaissance et à sa gestion dans ce
contexte culturel. L’objet de ce travail
consiste à comprendre et à traduire la
réalité organisationnelle telle qu’elle
est expérimentée et vécue par les ac-
teurs.
3.1. L’entreprise Constructor
et la Gestion des Connaissances
Ce groupe industriel diversifié fondé
après-guerre a évolué dans un contex-
te historique et culturel français. En
1952, le fondateur tire profit de la re-
construction du pays après la Seconde
Guerre Mondiale pour fonder en ré-
gion parisienne sa société spécialisée
dans le bâtiment. En 1955, il se lance
dans la construction de cités HLM dans
le cadre de programmes largement fi-
nancés par l’État pour subvenir à la ca-
rence de logements. En 1959, l’entre-
prise développe la préfabrication
industrielle en continuant de profiter
de la commande publique. En 1970, la
société est introduite en bourse. Les
années suivantes, Constructor construit
des plateformes pétrolières off-shore,
prémices de son internationalisation
qui débute réellement dans les années
1980 avec sa diversification. 
Les activités du groupe sont histori-
quement liées au BTP et à l’immobilier.
Constructor, présent sur l’ensemble
des continents, emploie 54 000 colla-
borateurs dans le monde dont plus de
la moitié hors la France. Initialement
très ancrée dans le BTP, aujourd’hui
son activité comprend une chaine de
valeur plus élargie en aval et en amont
de la construction. À ce titre, l’entrepri-
se est intéressée par la GC qui la ren-
drait capable de développer plus rapi-
dement des connaissances et ainsi
d’être plus agile sur ces marchés de
services.
La DSI de Constructor a mis en place
depuis 2005 des démarches et des ou-
tils de partage des connaissances pour
les collaborateurs du Groupe. Plu-
sieurs technologies ont été déployées
dont un annuaire en 2006, un moteur
de recherche en 2007 et une platefor-
me de travail collaboratif entre 2008 et
2012. Constructor a doublé son
nombre de collaborateurs entre 2005
et 2013 moyennant une orientation dé-
libérée sur l’international. En mai 2011,
le responsable Knowledge Manage-
ment du Groupe propose d’étudier
l’opportunité de déployer un outil de
réseau social interne afin d’améliorer
le partage des connaissances (SGC
2.0). En 2013, l’ensemble des activités
de GC de la DSI sont regroupées dans
un centre de compétences. Afin de
mieux satisfaire les besoins et définir
les axes de développement de ce
centre de compétences, Constructor
décide de faire un bilan sur les pra-
tiques de GC du Groupe.
3.2. Collecte et analyse
de données
Cette recherche a été menée en deux
temps. La première phase s’est dérou-
lée de mai 2011 à octobre 2011. La se-
conde en Janvier 2013. Nous nous
sommes appuyés sur différentes mé-
45
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thodes de collecte des données (entre-
tiens, réunions, observations, etc.).
Selon Eisenhardt (1989), cette richesse
dans la collecte de données est consi-
dérée comme une triangulation néces-
saire à la consolidation des résultats de
la recherche conduite (Benbasat et al.,
1987).
Le programme commence en Mai
2011. Il est commandité par le respon-
sable KM de l’entreprise. Il s’agit alors
de comprendre comment l’idée de dé-
ploiement d’un réseau social d’entre-
prise au sein du groupe est perçue par
les business units. La collecte des don-
nées est effectuée à travers des entre-
tiens semi directifs en face-à-face ou
par téléphone. 26 entretiens ont été
conduits durant une heure en moyen-
ne. L’échantillon se compose de colla-
borateurs travaillant principalement au
siège social de l’entreprise. La majorité
des personnes rencontrées sont fami-
lières des TI comme les ordinateurs
portables, les smartphones, les accès
VPN, les outils d’administration de fi-
chiers, les outils d’accès à internet, etc.
Ces participants se distinguent par leur
type d’expertise, niveau de responsabi-
lité et tranche d’âge.
Suite à des échanges informels, cou-
rant 2012, et à la structuration du
centre de compétences « partage des
connaissances », le projet se poursuit
en 2013 pour préciser les besoins et
blocages liés à l’appropriation de SGC
2.0 par les salariés. Cette phase ne se
focalise plus sur la perception des ac-
teurs quant au déploiement d’un ré-
seau social. Il s’agit ici d’aller plus loin
et de faire le point sur l’usage et l’ap-
propriation de l’ensemble des SGC 2.0
déployés depuis 2005. Une deuxième
phase de collecte de données se dé-
roule en Janvier 2013. 17 participants
sont interrogés selon les mêmes moda-
lités qu’en 2011 mais avec un panel
plus large qui rassemble des directeurs
et sous-directeurs, des chefs de ser-
vices, des experts techniques, ingé-
nieurs, chefs de chantier et documen-
talistes. Tous sont cadres relevant de
divers niveaux hiérarchiques et pro-
viennent d’implantations géogra-
phiques différentes du groupe. Les en-
tretiens durent une heure en moyenne
en face-à-face, ou par téléphone, et ils
sont retranscrits par écrit. Des données
d’observation sont aussi recueillies. 
Il a ensuite été procédé au codage
de l’ensemble des données en adop-
tant la technique de l’open coding
(Corbin & Strauss 1990). Une analyse
de contenu est menée par trois cher-
cheurs afin d’explorer les dynamiques
d’appropriation des SGC dans l’organi-
sation. La liste des thèmes est étoffée
au fur et à mesure que le processus de
codage avance. Deux thèmes émer-
gent alors significativement de l’analy-
se des discours : 
– l’expression et la revendication
d’une culture spécifique quant à la
pratique de travail et au rapport à
la connaissance ;
– l’expression de nombreuses ten-
sions/paradoxes autour de la place
et du rôle des SGC dans les pra-
tiques de travail.
Ce travail d’analyse est remis à
Constructor. Il constate globalement
une faible utilisation des SGC dé-
ployés. Dans un second temps, afin
d’aller plus loin dans la compréhen-
sion des dynamiques d’appropriation à
l’œuvre, un deuxième codage est réa-
lisé par trois chercheurs en s’appuyant
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sur la grille inspirée du mythe d’Astérix
présentée précédemment. L’objectif est
d’approfondir la compréhension de la
non-utilisation des SGC 2.0 dans l’orga-
nisation. La première analyse n’avait
pas fourni de clefs de compréhension
suffisamment précises. Aussi, au vu de
la première analyse de discours mon-
trant la revendication d’une spécificité
culturelle, il a été décidé de mobiliser
ce mythe comme grille d’analyse.
Dans un troisième temps, cette ana-
lyse est présentée au responsable KM
de Constructor lors d’une réunion
début juillet 2014, puis à l’occasion
d’une rencontre dans une association
de praticiens rassemblant les princi-
paux responsables KM de grandes en-
treprises françaises. Elle est ensuite
présentée plus brièvement à un autre
groupe de praticiens français, sans
citer l’entreprise et en dehors de la
présence du responsable KM de
Constructor. 
4. ANALYSE DES TENSIONS
ÉMERGENTES LORS
DE L’APPROPRIATION DE SGC
2.0 CHEZ CONSTRUCTOR VIA
LE MYTHE DU VILLAGE
D’ASTÉRIX
4.1. La connaissance
dans le Village Constructor
Le collaborateur type de Constructor
est décrit comme très autonome, et se
construisant à travers des échanges so-
ciaux soutenus. C’est un entrepreneur
fier des réalisations de son entreprise,
toujours en quête de succès, et qui re-
pousse plus avant son niveau d’exi-
gence. Comme le dit un participant
« dans les chantiers on refait le
monde ». C’est un expert qui considère
que « sa valeur est fortement liée à son
savoir et à l’information qu’il détient ».
Aussi, il a tendance à refuser d’explici-
ter les problèmes qu’il rencontre, et il
n’est guère ouvert au partage de
connaissances sur un problème. Il a
même « une certaine fierté à résoudre
les problèmes par lui-même » déclare
l’un des interviewés. Ceci peut condui-
re la personne à mettre en avant sa
connaissance individuelle, ce qui n’est
pas toujours bien vu. « Dans de telles
entreprises traditionnelles, les résultats
et l’action sont associés au bruit et au
mouvement. » 
De fait, la connaissance décrite
comme ayant de la valeur chez
Constructor, et devant être gérée, est
avant tout collective, technique et pro-
cédurale (documents techniques codi-
fiés décrivant tous les processus mé-
tiers, documents financiers, fiches
métiers, etc.). En conséquence, la ges-
tion des connaissances est perçue par
les acteurs de l’entreprise comme une
gestion de l’information dont l’objectif
est de standardiser les processus de
travail, et de capitaliser sur les retours
d’expériences. Cette formalisation et ce
partage se fait en grande partie par le
biais d’outils déployés dans les diffé-
rentes entités du groupe « les docu-
ments du chantier se trouvent sur un
réseau interne … » ; « en termes de for-
malisation des procédures Constructor
est très avancé » ; « On a une base de
recherche… Tous les documents y sont
présents ». 
Le rapport à la connaissance est
donc très proche de celui véhiculé par
le Mythe du Village d’Astérix. Une
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large autonomie est laissée à l’acteur
pour développer une expertise qui lui
est reconnue mais qui ne doit pas
conduire à se mettre trop en avant. La
connaissance à valoriser est construite
progressivement au service du projet
Constructor porté avec fierté par ses
acteurs. Il est à remarquer que les ap-
ports de l’extérieur ne sont pas men-
tionnés. La connaissance est pensée
dans l’environnement cloisonné du
Village « Constructor ».
4.2. Projet, Convivialité,
Cloisonnement : le périmètre
du Village 
Le collaborateur Constructor a la cul-
ture du « bel ouvrage ». Les construc-
tions sont une réussite collective qui
rassemblent les salariés. 
Dans cette organisation la conviviali-
té et la dimension humaine du métier
sont mises en avant. « C’est la caracté-
ristique du métier du BTP où l’humain
et le travail d’équipe sont très impor-
tants » ; « Je pense qu’il faut faire atten-
tion à ne pas oublier notre cœur de
métier où le relationnel occupe une
place très importante… Dans le bâti-
ment, le contact humain est très impor-
tant. On a besoin d’échanger…». Les
interactions et les échanges informels
autour de réseaux sociaux (humains)
sont valorisés par les collaborateurs.
Pour certains, l’échange informel reste
« bien meilleur » que les technologies
disponibles « dans l’entreprise, en ma-
tière de partage des connaissances, le
contact humain reste le plus impor-
tant » ; « on préfère passer du temps
avec quelqu’un qui explique plutôt que
tout seul derrière son écran » ou encore
« autour d’un repas plutôt qu’à travers
de gros pavés rédigés et postés sur V.16 ».
Un des symboles de la place de cette
transmission du savoir par échanges
informels, rapports humains et pra-
tiques de travail partagées est l’Ordre
des Compagnons créée depuis 1963. Il
s’agit d’une organisation interne au
groupe, qui a pour objectif de fidéliser
et récompenser ses meilleurs ouvriers.
En 2010, il compte 1 105 membres ré-
partis en 17 ordres.
Les pratiques de partage de connais-
sances entre les différentes entités sont
absentes. « Le partage des connais-
sances n’est pas du tout dans l’état d’es-
prit de l’entreprise. Il y a encore beau-
coup de barrières entre les entités…
L’information reste dans l’entité ». En
parallèle, des expériences de partage
des connaissances inter-services per-
mettant une collaboration transversale
au sein de l’entreprise mobilisent fai-
blement. 
La conséquence est que les collabo-
rateurs interrogés ne ressentent pas
spontanément le besoin de SGC 2.0,
type réseau social d’entreprise, car ils
considèrent qu’ils ont déjà un réseau
social qu’ils savent activer. Ces réseaux
sociaux individuels se sont construits
au fil des expériences professionnelles
de chacun mais aussi par l’appartenan-
ce au même établissement d’enseigne-
ment supérieur en formation initiale.
« Chez Constructor, je connais bien mes
collègues, mais aussi les amies des
48
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amies qui travaillent à Constructor et le
réseau des anciens élèves de mon
école. ». Cette culture d’appartenance à
la même école est entretenue par l’en-
treprise dans la mesure où elle crée
des dispositifs de formation spéci-
fiques avec pour objectifs de regrou-
per les jeunes diplômés issus de ses
grandes écoles et ayant le potentiel
pour évoluer dans le groupe (Haut Po-
tentiels). Le suivi en commun de ces
formations permet d’entretenir ce ré-
seau social. 
Dans ce contexte, le déploiement de
SGC 2.0 est décrit comme une dé-
marche nécessaire mais vécue avec ré-
sistance. Les SGC 2.0 sont vus comme
une nécessité pour répondre aux at-
tentes des collaborateurs de demain.
« Il faut faire quelque chose au sujet des
communications intra-entreprises. Les
jeunes ont plus de capacités d’échanges
virtuels, et si d’ici 10 ans tout reste
comme c’est actuellement, Constructor
ne sera plus une entreprise attractive.»
Par ailleurs, ils sont aussi considérés
comme utiles pour faire remonter des
informations de terrain pour les per-
sonnes en charge de la coordination
globale et éviter de « réinventer la
roue ». Au-delà, les collaborateurs dé -
sireraient que, techniquement, Cons -
tructor aille plus loin. Ils ne compren-
nent pas que les outils disponibles ne
soient pas 2.0 puisqu’ils s’y sont habi-
tués à l’extérieur de l’entreprise. « On
entend parler du Web 2.0 partout sauf
chez nous. C’est dommage ». Les colla-
borateurs expliquent aussi le « problè-
me d’attractivité » des SGC par le
manque de performance technique
comparé aux outils qu’ils utilisent dans
leur vie privée. « Ce qu’il faudrait, c’est
un moteur de recherche un peu comme
Google. Performant ! ».
On retrouve ici des similitudes avec
le Village d’Astérix : un projet porté
par la communauté depuis de nom-
breuses années rassemble les acteurs
autour de valeurs fortes comme le tra-
vail en équipe, la réalisation du « bel
ouvrage ». Néanmoins, cette logique de
communauté peut conduire au cloi-
sonnement, entre services, entre soi
(compagnonnage, communautés d’an-
ciens élèves entretenues par l’organisa-
tion, forte identité des entités d’appar-
tenance, etc.), voire à l’enfermement et
au rejet en première analyse de ce qui
vient de l’extérieur (comme l’outil de
réseau social). Toutefois, comme dans
le Village d’Astérix, il ne s’agit pas de
lutter contre la « modernité » qui appa-
raît comme inéluctable au vu des évo-
lutions extérieures, mais de trouver le
moyen de mettre en œuvre ses dé-
marches en les conciliant avec les va-
leurs et le mode de fonctionnement de
Constructor. Des suggestions sont
faites dans ce sens. On note cependant
une différence avec le Village d’Asté-
rix. Les collaborateurs de Constructor
ne mentionnent pas leur capacité à ap-
porter des connaissances à l’extérieur
de l’entreprise, et à bénéficier de cet
échange.
4.3. La hiérarchie et la règle
explicite comme animateur
et régulateur de l’action
collective reconnue et acceptée
Constructor est un ensemble décrit
comme une organisation hiérarchique
très structurée où les responsabilités
managériales sont acceptées et recon-
nues. Selon les personnes interrogées,
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l’acceptation des SGC par les collabo-
rateurs dépend de l’incitation du Top
Management à utiliser ce type d’outil.
Comme l’explique l’une des personnes
rencontrées : « Tant que la collabora-
tion n’est pas explicitement, ou officiel-
lement reconnue, le collaborateur
aura du mal à prendre du temps pour
s’y investir ». 
Les processus de circulation de l’in-
formation chez Constructor sont tous
très formalisés. Pour être pertinente
pour les collaborateurs, l’information
doit être traçable et son partage doit
être formalisé. Le principe évoqué est
celui du « partage contrôlé » de l’infor-
mation « sérieuse ». Ce formalisme dans
les échanges est considéré comme une
spécificité de Constructor. 
Les répondants mentionnent les ef-
fets pervers des SGC 2.0. Le danger de
la transparence du fonctionnement in-
formel du Groupe est évoqué : «  Si tout
était visible de tous, alors certaines enti-
tés ou équipes chercheraient à embellir
leur situation pour des raisons de pres-
tige ou même de bonus ». Ceci renvoie
à la crainte de prise de positions domi-
nantes de certains groupes sociaux par
rapport à d’autres. Le risque de dissé-
mination de l’information, ou de sa
perte de contrôle, pouvant déstabiliser
l’organisation est invoqué au regard de
cas vécus sur les réseaux sociaux ex-
ternes. Ainsi un collaborateur pose la
question. « Que se passerait-il si un col-
laborateur licencié transmet des mes-
sages négatifs pour l’organisation dans
un système d’information tel qu’un
outil de réseau social ? Même chose
pour les réductions de salaires ? ». Un
autre exprime ses craintes de « fuites
d’information vers la concurrence ».
Enfin, les personnes interrogées met-
tent presque toutes en avant les risques
de confusion entre la vie privée et la
vie professionnelle. « L’idée du déploie-
ment d’un outil de réseau social est in-
téressante et peut être utile, mais je n’ai
pas une vision claire sur comment on
va pouvoir délimiter la frontière entre le
privé et le professionnel.» Un autre col-
laborateur ajoute : « pour une implé-
mentation d’un tel outil dans un milieu
professionnel, il faudrait faire une
vraie distinction entre la vie privée et la
vie professionnelle. »
Les personnes rencontrées en appel-
lent à la définition de « procédures » et
de « directives » pour guider et standar-
diser les pratiques de partage des
connaissances. Certains estiment qu’il
faudrait l’inscrire dans un cadre formel
au même titre que les procédés de tra-
vail existants. Les collaborateurs de
Constructor ont l’impression d’être
noyés sous l’information, et perdus de-
vant la multiplicité des SGC actuelle-
ment proposés. « Il y a trop d’informa-
tion pour qu’on prenne le temps de la
lire. » « Trop d’information tue l’infor-
mation ». Aujourd’hui, la multiplicité
des sources de données et la surcharge
handicapent l’intégration des connais-
sances, ainsi que leur recherche et leur
partage. « L’inconvénient, c’est qu’à
force de mettre ces outils en place, on
demande du travail supplémentaire
aux collaborateurs ». Pourtant ces SGC
sont décrits comme des « mines d’or
potentielles ».
Les collaborateurs sont prêts à inté-
grer ces SGC, mais souhaitent conti-
nuer à travailler avec le mode de fonc-
tionnement actuel. Le SGC doit
s’intégrer dans les pratiques de travail
existantes sans les remettre en cause.
« Je suis pour ce type d’outils parce qu’il
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implique la proactivité. Cependant
l’implémentation de l’outil ne peut
réussir que si ce dernier reste focalisé
sur le travail et donc professionnel, et
s’il est bien accompagné et facile à uti-
liser » L’appropriation nécessite un ac-
compagnement spécifique permettant
une intégration effective des technolo-
gies dans les pratiques de travail. Les
collaborateurs attendent des forma-
tions. « Il y a un manque de publicité,
de communication pour faire
connaitre les outils. Aussi un manque
d’accompagnement pour pouvoir re-
monter des problèmes. Certaines fois il
n’y a personne pour assurer la forma-
tion aux nouveaux outils ». Ils souli-
gnent enfin que leur appropriation dé-
pendra aussi de la capacité du Groupe
à prouver le gain qui peut en être reti-
ré. 
Comme cette position n’est pas ex-
plicitement formulée aujourd’hui,
nombreux sont les collaborateurs qui
ont tendance à revenir à leurs an-
ciennes pratiques de gestion des
connaissances (Système D) notam-
ment, en stockant leurs dossiers sur
des serveurs personnels, ou en les ar-
chivant dans leurs ordinateurs. « Beau-
coup de services capitalisent leurs expé-
riences en créant des dossiers sur des
serveurs personnels à leurs noms alors
qu’ils pourraient les déposer sur des
bases V. ». «  On a beaucoup de choses
et ce qu’on recherche ne sort pas. Du
coup, j’archive moi-même sur mon or-
dinateur et je classifie tous les fichiers
que je trouve pertinents… Je dois avoir
plus de dix mille fichiers ». Face à la
surcharge d’information beaucoup pri-
vilégient également le contact humain
pour gérer la connaissance. « Trouver
la bonne personne paraît plus facile
que d’aller trouver soi-même une infor-
mation. ». Cela peut se faire en face-à-
face, via des échanges téléphoniques
et/ou les courriers électroniques pour
rechercher, ou échanger, une informa-
tion. « Beaucoup de sujets sont échan-
gés et discutés de manière informelle
avec des échanges de mails ou des dis-
cussions téléphoniques ».
Le respect de la hiérarchie, et la né-
cessité de son implication comme l’at-
tente de l’explicitation de règles claires
de partage des connaissances, font
écho aux modalités d’animation et de
régulation collective décrite dans le
Mythe du Village Gaulois. La supervi-
sion hiérarchique est acceptée et re-
connue comme le mode d’animation
de l’action collective. Par ailleurs les
procédures sont souhaitées. Elles sont
évoquées comme des règles explicites,
contrôlables, presque opposables et
qui incarnent une forme de démocrati-
sation de décisions construites collabo-
rativement. Enfin, les personnes ren-
contrées ne rejettent pas l’idée
d’évoluer mais selon les règles du « Vil-
lage Constructor » et non selon les
règles induites par la GC 2.0 inspirée
de l’organisation 2.0. Face aux règles
de la GC 2.0, c’est donc le Système D.
qui se développe. L’idée des « villa-
geois » de Constructor est d’élaborer
leur mode de fonctionnement à eux à
partir de ces nouvelles opportunités
qu’offrent les SGC 2.0 (voir tableau 2). 
Partie 4. Discussion
L’analyse du cas montre une proxi-
mité entre le rapport à la connaissance
et à sa gestion véhiculée par le Mythe
d’Astérix d’une part, et d’autre part,
des attitudes, postures et fonctionne-
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ments décrits par les acteurs de l’entre-
prise Constructor quant à la Gestion
des Connaissances. Cette analyse ap-
porte un éclairage complémentaire
pour comprendre les dynamiques
d’appropriation à l’œuvre avec le dé-
ploiement de SGC 2.0 dans cette orga-
nisation. Il y a là un conflit de repré-
sentations sur qu’est la connaissance,
la gestion des connaissances et au-
delà, l’action collective. Les SGC 2.0
sont perçus comme des objets inadé-
quats, issus de conceptions du mana-
gement venues d’ailleurs, comme s’il
existait des méthodes de gestion uni-
verselles. La revendication est de
prendre en compte les spécificités cul-
turelles, métiers et nationales pour
concevoir des SGC adaptés.
Cette analyse a été présentée au res-
ponsable KM de Constructor ainsi qu’à
deux groupes de praticiens français.
Dans les deux cas, l’analyse a été très
bien accueillie. Elle a été perçue
comme éclairant de nombreuses ten-
sions et réactions dans les organisa-
tions respectives. Elle a conduit les ac-
teurs présents à évoquer et à expliciter
des tensions et des blocages précis.
Aussi, dans ces deux contextes, la mo-
bilisation du Mythe d’Astérix comme
grille d’analyse a bien joué un rôle de
révélateur des structures de significa-
tion présentes dans ces organisations.
Lors des deux restitutions, une même
question revient. « Si le contexte natio-
nal est si important et si éclairant pour
comprendre les blocages, et donc les le-
viers d’action, comment mettre en
œuvre des SGC 2.0 « globaux » dans des
groupes internationaux ? ». C’est évi-
demment une des interrogations cen-
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Tableau 2 : Rapport à la connaissance et à la gestion des connaissances
évoqués par les collaborateurs Constructor analysé via le Mythe
du Village gaulois
Constructor
Connaissances Issues des individus et des routines collectives (connaissances col-
lectives, techniques et procédurales). L’individu ne doit pas trop se
mettre en avant.
Projet collectif Projet porté par des liens entre acteurs construits sur du long terme
structuré autour de fortes valeurs communes (travail en équipe, le
« bel » ouvrage…).
Ce n’est pas la structure qui compte mais les liens entre acteurs pour
construire le projet collectif. Le projet peut évoluer mais en conser-
vant les valeurs et le mode de fonctionnement de Constructor.
Animation de l’action
collective
Animation par la supervision hiérarchique respectée
Régulation de l’action
collective
Procédures : forme de construction démocratique de la décision et
de l’action
Règles souhaitées explicites, contrôlables, voire opposables
Sinon : Système D.
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trales qu’ouvre cette analyse. S’il
semble difficile d’ignorer les spécifici-
tés locales, pour qu’une gestion des
connaissances soit efficace, il convient
qu’elle se fasse dans un contexte par-
tagé (Nonaka et Takeuchi, 1995). Si
l’entreprise souhaite que le contexte
commun dépasse le contexte local, un
travail spécifique doit être fait sur la
création d’un sens commun et de
structures de signification partagées.
Or, aujourd’hui, visiblement c’est cette
création de sens partagé « globale-
ment » qui fait défaut. Il est en effet
étonnant que le Mythe d’Astérix trouve
une telle résonnance dans les organi-
sations françaises dans lesquelles nous
l’avons présenté. On peut s’interroger
pour savoir si sa résonnance n’est pas
aussi liée à un manque de prégnance
d’autres mythes organisationnels. Ceux
de la Rationalité, de la Hiérarchie, du
Leader individuel, de l’Efficience Histo-
rique (March, 1999) ont été largement
déconstruits ces dernières années dans
les entreprises. La résonance de ce
mythe national qu’est le Mythe d’Asté-
rix dans le contexte de l’appropriation
des SGC est peut être aussi le signe
d’un manque de sens et de liens entre
les acteurs à l’échelle des grandes en-
treprises internationales aujourd’hui. 
Ce travail met en lumière que dans
certaines entreprises, l’appropriation
de SGC 2.0 doit passer par la création
de nouvelles formes d’actions collec-
tives « hybrides » s’inspirant de l’organi-
sation 2.0 mais confortant les valeurs,
le projet et les structures de significa-
tion préexistantes, en partie induite par
des cadres culturels nationaux. De ce
point de vue, l’identification et la mo-
bilisation de mythes structurant le sens
de l’action collective d’une organisa-
tion est une perspective à approfondir
pour accompagner l’appropriation de
SGC dans les entreprises. Ce recours
au mythe se révèle être une voie de
création de sens dans les démarches
de déploiement de SGC. Il peut contri-
buer à susciter un espace de discus-
sion sur les tensions existantes lors de
la mise en place d’un nouveau SGC et
ainsi faire émerger des formes d’usage
du SGC plus aisément appropriables
par les acteurs (Callon & Latour, 1991).
Les réactions et échanges entre prati-
ciens lors de la restitution du travail
tendent à conforter cette idée. En ce
sens notre travail s’inscrit dans la ligne
que Grimand (2009) qualifie de pers-
pective de la fiction comme modalité
d’intervention sur le réel. Il ne s’agit
pas pour nous de considérer le mythe
sur un registre pédagogique pour re-
penser l’enseignement du manage-
ment comme le suggère J. March
(March et Weil, 2003), ou de concevoir
la vie organisationnelle comme proces-
sus narratif et fictionnel (travaux de
Boje, 1991 et Brown, 1985 notam-
ment), ou encore de voir le mythe
comme un matériau empirique poten-
tiel (Ingersoll et Adams, 1986 ; Ellis
2008). Dans l’orientation de travaux
comme ceux de Czaniarwksa (2006), il
s’agit de confronter les acteurs à la fic-
tion pour faire émerger les représenta-
tions. Le mythe est un révélateur des
structures de signification, mais aussi
un facilitateur de l’émergence de nou-
velles structures de signification lors de
l’appropriation de SI. Une des perspec-
tives de ce travail vise à étudier la per-
tinence du recours au mythe comme
instrument de dialogue et de création
de sens autour de nouveaux SGC. 
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Cette recherche souligne aussi l’im-
portance de la prise en compte des va-
leurs et de la culture de l’organisation
pour l’appropriation des SI par les ac-
teurs. Il ne s’agit pas uniquement de
prendre en compte la culture dite
« technologique » et le climat de ges-
tion de la technologie (Boynton et al.,
1994), mais plus globalement de tenir
compte des représentations partagées
par les acteurs sur leurs pratiques de
travail et l’organisation. Cette perspec-
tive structure les contributions sur les
dynamiques sociales d’appropriation
des SI et en particulier les travaux sur
la socio-matérialité (Orlikowski, 2007).
Toutefois, dans ces travaux, les repré-
sentations liées à l’appartenance à une
culture sont peu mises en avant. Si ces
représentations ne sont qu’un type de
représentations partagées par les ac-
teurs de l’organisation, il paraît néan-
moins important de les prendre en
considération. Il ne s’agit pas pour
nous de considérer que le Mythe d’As-
térix pourrait être une grille d’analyse
unique pour décrypter le comporte-
ment des collaborateurs de toutes les
entreprises françaises devant l’intro-
duction de SGC 2.0. Chacune d’entre
elles a ses mythes fondateurs particu-
liers, ses événements marquants, son
histoire et ses récits imaginaires qui y
structurent le sens de l’action collecti-
ve. Toutefois, il serait intéressant d’ap-
profondir l’impact des représentations
nationales partagées sur les pratiques
de GC dans les organisations. 
Enfin ce travail met en avant à quel
point les TI sont porteuses de sens.
Elles peuvent même être vues comme
le signe/véhicule d’un mythe. Dans le
cas présenté, les SGC véhiculent une
représentation de l’action collective
construite dans un « champ » spécifique
(au sens de Meyer et Rowan). Cette re-
présentation ou vision organisante dé-
veloppée autour des SGC par les DSI,
les prestataires de services informa-
tiques, les consultants, les journalistes,
les associations professionnelles et les
chercheurs, peut être utile à mobiliser
pour impliquer les acteurs et légitimer
le lancement des projets. Elle permet
notamment d’expliciter les objectifs de
déploiement de ces SGC en termes
d’amélioration des processus de tra-
vail. Toutefois, cette représentation du
travail et de l’action collective véhicu-
lée par le SGC est une représentation
idéale, mythique qui peut entrer en
conflit avec d’autres représentations de
ce qu’est, ou de ce que doit être, l’ac-
tion collective au sein d’une organisa-
tion. Et ce, d’autant plus que les ac-
teurs qui choisissent d’adopter la
technologie, ne sont pas toujours
conscients des représentations qu’elle
véhicule.
Dans le cas présenté dans cet article,
la DSI n’est pas consciente que les
SGC véhiculent une représentation du
travail et de l’action collective inspirée
du modèle de l’organisation 2.0. Pour
la DSI de Constructor, il s’agit de four-
nir aux utilisateurs les meilleures tech-
nologies qui soient, les plus récentes
afin de répondre au mieux à leurs be-
soins. Aussi, cette entité n’a pas
conscience des conflits de représenta-
tions que soulève le déploiement de
ces SGC et elle ne comprend pas les
blocages à l’appropriation des SGC.
Pourtant, elle a bien compris que cer-
tains discours ne devaient pas être as-
sociés au déploiement de ces SI. Ainsi
elle explique que l’expression « Know-
ledge Management » ne peut pas être
54
031-60 Dudezert + pub_projet  04/06/15  10:35  Page54
ASTÉRIX ET LA GESTION DES CONNAISSANCES 2.0…
employée chez Constructor. Le choix a
été fait alors d’appeler ces démarches,
démarches de « partage des connais-
sances ». Pour la DSI, autant les mots
peuvent prêter à interprétation et ré-
veiller des conflits de représentations,
autant la matérialité objective des TI
rend difficilement concevable de tels
phénomènes. Or, comme le cas
l’évoque, les TI matérialisent et ren-
dent perceptible la représentation de
l’action collective que sous-tendent ces
SGC 2.0. Bien plus, cette représenta-
tion de l’action collective est déjà en
partie appropriée par les salariés dans
leur vie privée par la généralisation
des technologies dites web 2.0. Eux,
et/ou leur entourage, ont déjà expéri-
menté les nouvelles modalités d’action
collective influencées par ces techno-
logies. La représentation qui en a
émergé peut rentrer en conflit avec la
représentation qu’en a l’entreprise.
Enfin, la représentation de ce qu’est la
connaissance n’est pas partagée dans
les organisations. Comme l’évoque An-
driessen (2008), de nombreuses repré-
sentations autour de la connaissance
circulent dans les entreprises véhicu-
lées par des métaphores. Via les TI, ces
métaphores, outillées et réifiées, ren-
dent perceptibles aux acteurs les diver-
gences de représentation sur ce qu’est
la connaissance, ce qui peut conduire
à des conflits (Karoui et Dudezert,
2012). Au vu de cette analyse, et dans
la lignée des travaux de (de Vaujany et
Vaast, 2013 ; de Vaujany et al., 2014)
sur le rôle de la matérialité sur l’action
collective, il serait intéressant d’appro-
fondir la question du lien entre maté-
rialité des TI, mythes et transformation
organisationnelle. 
CONCLUSION
Cet article explore les dynamiques
d’appropriation des SGC 2.0 en recou-
rant à une analyse fondée sur le Mythe
du Village d’Astérix. Ce faisant, il ap-
porte des éléments de compréhension
du hiatus existant dans certaines entre-
prises françaises, entre l’adoption de
SGC 2.0 par les DSI ou les managers
d’une part, et leur appropriation par
les collaborateurs d’autre part. Dans la
lignée des travaux de Feldman et
March (Théorie du Symbole et Signal,
1981), Hirschheim et Newman (1991)
et Kaarst-Brown et Robey (1999), il
contribue à approfondir le rôle de la
symbolique en Management des SI.
Plus précisément, ce travail participe à
la compréhension du rôle de la sym-
bolique dans l’appropriation des SGC
(Dudezert et Leidner, 2011 ; Karoui,
2012 ; Karoui et Dudezert, 2012) en
prenant en considération les structures
de signification nationales (d’Iribarne,
1989 ; Fayard, 2006).
Le recours au mythe comme grille
d’analyse peut être utile pour com-
prendre l’appropriation d’un SGC dans
une organisation. En mettant en mé-
moire ce qui peut faire sens collective-
ment, ce détour aide à mieux com-
prendre les tensions et les blocages
exprimés lors du déploiement d’un
SGC. Il représente une clef de lecture
supplémentaire pour comprendre les
freins à l’appropriation des SGC 2.0. 
Les implications managériales de ce
travail sont nombreuses. Tout d’abord
il rappelle que le management des SI
et des SGC n’est pas qu’une affaire de
planification et de rationalité. C’est
aussi une pratique de management en-
tourée de symbolique. Il peut paraître
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inapproprié voire choquant de parler
de mythes et de symboles en matière
de management des SI. Néanmoins, ce
travail nous rappelle que même l’intro-
duction d’un outil aussi rationnel
qu’un SGC a des dimensions symbo-
liques qui en impacte fortement la pra-
tique.
Par ailleurs, cette recherche évoque
que les structures de signification na-
tionales jouent encore un rôle impor-
tant dans l’appropriation des SI dans
les organisations, même internatio-
nales. La question qui se pose est de
savoir si ces structures de signification
nationales jouent aujourd’hui un nou-
veau rôle pour créer le sens de l’action
collective dans les organisations, dans
un contexte de développement inter-
national et d’accroissement des tailles
d’entreprise, ou bien si ces structures
de signification nationales ont toujours
joué un rôle important. 
Enfin cet article livre des clefs pour
agir sur l’accompagnement des projets
de déploiement de SGC 2.0 dans les
organisations. L’identification et la mo-
bilisation de mythes structurants peu-
vent aider à la mise en place d’un SGC
2.0. Comme le souligne d’Iribarne
(1989, p. VII) : « c’est en référence à des
repères fondamentaux communément
partagés que les réformateurs peuvent
faire apparaître comme sensés les
changements qu’ils préconisent à un
niveau moins fondamental ». Identifier
et analyser le mythe collectif qui fédè-
re les acteurs peut permettre d’identi-
fier ces fondamentaux et de construire
une démarche d’accompagnement.
Dans les entreprises françaises, en par-
ticulier ethno-centrées, mobiliser un
mythe comme celui d’Astérix fondé sur
la satire et le rire paraît une bonne en-
trée en matière pour conduire les ac-
teurs à expliciter ce référentiel partagé. 
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